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La investigación, titulada “LA MOTIVACIÓN Y SU RELACIÓN CON EL 
DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL DE LA EMPRESA TRADING FASHION 
LINE S.A., SAN JUAN DE MIRAFLORES, 2016”; tuvo como objetivo general: 
Determinar la relación de la motivación con el desempeño laboral del personal de 
esta empresa Trading Fashion Line S.A., San Juan de Miraflores, 2016. La 
investigación se desarrolló bajo un diseño descriptivo-correlacional cuantitativo con 
una muestra de 50 trabajadores de las diversas áreas que compone la tienda. Para 
la medición de la variable se utilizó la técnica de la encuesta, teniendo como 
instrumento un cuestionario diseñado para los trabajadores, integrado por 22 ítems 
que permitió medir aspectos de las variables estudiadas por medio de una escala 
tipo Likert.  Según los resultados obtenidos se ha determinado que la motivación si 
tiene relación significativa con el desempeño laboral del personal de dicha empresa. 
Al final, se estableció recomendaciones como posibles medidas de solución en dicha 
empresa.  
 
Palabras claves: Motivación, desempeño laboral. 
 
ABSTRACT 
The research, entitled "MOTIVATION AND ITS RELATIONSHIP WITH JOB 
PERFORMANCE OF PERSONNEL FASHION LINE TRADING COMPANY S.A., 
SAN JUAN DE MIRAFLORES, 2016"; It had as general objective: To determine the 
relationship of motivation to job performance personnel company Trading Fashion 
Line SA, San Juan de Miraflores, 2016. The research was conducted under a 
quantitative descriptive correlational design with a sample of 50 workers the various 
areas that make up the store. the survey technique was used, having as instrument 
a questionnaire designed for workers, composed of 22 items that allowed them to 
measure aspects of the variables studied by a Likert scale for measuring the variable. 
According to the results it has been determined that motivation if you have significant 
relationship with job performance of staff of the company. In the end, 
recommendations and possible measures established solution in the company. 





El recurso humano es actualmente uno de los recursos más valioso en una 
empresa, por lo cual resulta importante realizar una adecuada gestión del 
personal a cargo, ya que son estos los que forman parte de la organización 
de toda empresa y por ende, son partícipes de los logros que esta obtenga. 
La presente tesis titulada “La motivación y su relación con el desempeño 
laboral del personal de la empresa Trading Fashion Line S.A., San Juan de 
Miraflores, 2016”, tuvo como objetivo determinar la relación de la motivación 
con el desempeño laboral del personal que labora en esta empresa. 
En la investigación se utilizó el método cuantitativo, se complementó con la 
técnica de la encuesta y con el instrumento del cuestionario. 
El estudio está estructurado en siete capítulos, las cuales se mencionarán a 
continuación. 
En el Capítulo I se encuentra la Introducción, la cual describió La realidad 
problemática de la Tesis elaborada. Además, se detalló los trabajos previos 
en referencia a la investigación y las teorías relacionadas, es decir el 
conjunto de conocimientos y bases teóricas que existen en relación a las 
variables de la presente investigación. Luego se procedió con el 
planteamiento del problema, la justificación de la investigación, el 
planteamiento de la hipótesis, por último, los objetivos, tanto el general como 
los específicos. 
El Capítulo II está compuesto por el aspecto metodológico de la investigación 
donde se encuentra la metodología de la investigación, su tipo de estudio. 
Además, se especificó las variables a tratar y su operacionalización, la 
población y la muestra, las técnicas e instrumentos de recolección de datos 
y por último los métodos de análisis de datos. Por último, se mencionó los 
aspectos éticos de la investigación. 
El Capítulo III son los Resultados, en donde se detalla y analiza los 
resultados obtenidos de la investigación, además de la contrastación de 
hipótesis general y específicos,  
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En el Capítulo IV se mencionó la discusión en relación a la investigación. 
En el Capítulo V se mencionó la conclusión que se obtuvo de la 
investigación. 
En el Capítulo VI se encuentran las recomendaciones brindadas en 
referencia al caso de investigación. 
Finalmente, en el Capítulo VII se mencionan las referencias bibliográficas 






















1.1 Realidad Problemática 
A nivel internacional, las organizaciones enfrentan cambios y tendencias 
de manera constante, ya sea en la economía mundial, en la tecnología, 
entre otros, pero sin duda, una organización, como conjunto de individuos, 
enfrentará cambios a nivel de recursos humanos. El individuo de hoy, ya 
sea por cultura, nacionalidad, estilo de vida, preferencias, etc., mostrará 
determinadas capacidades, conocimientos y habilidades, por lo cual es 
fundamental que una organización logre identificar y aprovechar estas 
competencias con el fin de tener personal eficiente y así poder llevar a 
cabo sus objetivos trazados. 
Las organizaciones buscan tener personal eficiente en relación al 
desarrollo de funciones y logro de objetivos, pero también reconocen que 
es importante mantener al personal motivado en busca de este fin. 
Algunas organizaciones han adoptado políticas en busca de mantener 
empleados motivados, por ejemplo, la implementación de espacios de 
recreación e integración para sus colaboradores, además la aplicación de 
programas que favorezcan el bienestar personal y profesional del 
empleado. 
A nivel nacional, se observa avances en relación al reconocimiento del 
empleado y su desempeño, así como fomentar su desarrollo personal y 
profesional. Las empresas peruanas están incluyendo procesos y políticas 
orientadas a motivar al empleado, por ejemplo, la organización Great 
Place To Work, a través de su informe “Las Mejores Empresas para 
Trabajar en el Perú 2015”, revela un ranking sobre empresas peruanas 
con factores y fortalezas en el campo de la gestión del recurso humano, 
en donde se analiza el uso de prácticas laborales que permiten el 
desarrollo personal y profesional de los empleados.  
 
En este ranking sobresalen empresas como Supermercados Peruanos 
S.A., Cineplex S.A y J & V Resguardo S.A.C., esta última conocida como 
Liderman, empresa de servicios de seguridad, quién ocupó el primer 
puesto en el informe del año 2015 gracias a que orienta sus políticas en 
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mantener un personal identificado y comprometido con su trabajo y, por 
ende, con la empresa. 
 
Por otra parte, es importante mencionar que uno de los motores del sector 
consumo en el Perú es el comercio moderno, es decir los supermercados, 
‘homecenters’, boutiques, tiendas por departamento, etc. ya que forma 
alrededor del 2% del PBI nacional. 
A nivel local y específico, Trading Fashion S.A. es una empresa retail a 
que comercializa diversas marcas. El producto base es la ropa casual para 
la Mujer y toda la Familia, y tiene un look joven, fresco, moderno y 
vanguardista. Esta empresa cuenta con marcas como 
Xiomi, New York, Hawk Next, Topitop, Maui y HT que representan seis 
estilos de vida diferenciados. Actualmente cuenta con diversas Tiendas a 
nivel de Lima y Provincias. 
 
En esta empresa, el personal mantiene contacto directo constantemente 
con los clientes, por cual son los colaboradores la imagen de la empresa 
y con ellos es indispensable que reflejen la cultura organizacional de 
Trading Fashion S.A. al público. Es una empresa que busca posicionarse 
en el mercado limeño, por lo cual uno de sus objetivos es elevar 
anualmente sus ventas, pero actualmente se observa que la Tienda de 
San Juan de Miraflores no ha logrado mensualmente su venta programa 
en lo que va el presente año, además no hay una clara integración de los 
miembros además de una falta de motivación en el logro de las cuotas 
mensuales de venta que tiene la tienda ya programado. Esto se puede 
observar con la salida o renuncia de muchos de ellos, quienes han tenido 









1.2 Trabajos previos: 
1.2.1 Antecedentes Nacionales 
 
Vásquez, A. (2013): Tesis para optar el grado académico de Magíster en 
enfermería: “Factores de la motivación que influyen en el 
comportamiento organizacional del Equipo de Salud de Centro 
Quirúrgico – H.R.D.L.M. CHICLAYO, 2011”, Universidad Católica Santo 
Toribio de Mogrovejo, Chiclayo – Perú. El investigador analiza los posibles 
factores que influyen el comportamiento de una organización. Por ello la 
autora concluye que la motivación que se le da a un trabajador influye en el 
comportamiento organizacional de una determinada entidad o empresa y en 
este estudio, se determina que existe una relación de grado moderado entre 
estos factores, lo cual influye en el desempeño de las actividades del 
trabajador de salud en Centro Quirúrgico del Hospital Regional Docente Las 
Mercedes – Chiclayo.  
 
Alvitez, F. & Ramirez, M. (2012). Título de Licenciado en Administración: 
“Relación entre el programa de compensación e incentivos y la 
motivación en los empleados de la empresa del Grupo Almer, Trujillo – 
2013”. Universidad Privada Antenor Orrego. Lambayeque – Perú. Como 
conclusión, se puede obtener que existe relación directa entre el Programa 
de Incentivos y Compensación de la Empresa con la Motivación de los 
Empleados; es decir que un incremento de los incentivos y compensaciones, 
tendrá el mismo efecto en la motivación. Con respecto al Programa de 
Incentivos y Motivación, el personal no se encuentra satisfecho con el actual 
programa, lo cual no refleja mayor motivación en este. 
 
Capcha, J. & Campomanes, J. (2012). Tesis para optar el grado 
académico de Magíster en Gestión Pública: “Motivación y desempeño 
laboral según los trabajadores administrativos  del Gobierno Regional 
de Ayacucho, 2014”. Universidad Cesar Vallejo. Lima – Perù. La 
investigación tuvo como realidad problemática la escasez de políticas de 
incentivos hacia el personal, además de la poca especialización del personal 
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con respecto a sus funciones. Se tuvo como conclusión que la motivación 
mantiene una relación significativa con el desempeño laboral, por lo cual se 
probó una relación alta entre las 2 variables 
 
1.2.2 Antecedentes Internacionales 
 
Enríquez, L. (2014): Tesis para optar el grado académico de Magíster en 
Administración: “Motivación y desempeño laboral de los empleados 
del Instituto de la Visión en México”, Universidad de Montemorelos. 
Nuevo León – México. Como conclusión, la autora logró determinar que el 
grado de motivación laboral tiene una influencia positiva y significativa en 
grado fuerte en el desempeño laboral de los empleados, por ende, pudo 
afirmar que entre mayor sea el grado de motivación, mayor o mejor será el 
desempeño laboral de los empleados.  Además, recomendó la 
retroalimentación en la empresa, para fomentar el crecimiento profesional y 
personal del empleado. 
 
Santana, E. (2012): Tesis para optar el grado académico de Ingeniero 
en Sistemas: “La motivación y su incidencia en el rendimiento laboral 
de la empresa Madearq S.A. de la ciudad de Ambato”, Universidad 
Técnica De Ambato, Ambato – Ecuador. En la presenta investigación, la 
autora tiene objetivo principal determinar como la inadecuada motivación 
afecta al rendimiento laboral en la empresa MADEARQ S.A de la ciudad de 
Ambato. La conclusión es que el actual desempeño no satisface los 
requerimientos de la empresa debido a que no existe motivación, por tanto, 
el comportamiento del personal si es importante para generar un desarrollo 








Rodríguez, L. (2012): Trabajo de Grado para optar al Título de 
Especialista en Gerencia de Recursos Humanos: “Los factores 
motivacionales y rendimiento laboral de los empleados de Arrendadora 
Financiera Empresarial C.A Anfico”, Universidad de Carabobo, 
Carabobo - Venezuela. La autora obtuvo como resultados que los Factores 
Higiénicos y/o Extrínsecos son los que mantienen satisfechos al personal de 
ANFICO. Por último, el autor concluye que existe una relación positiva entre 
las dos variables objeto de estudio, la cual no es significativa, permitiendo 
concluir que ambas variables tienen la misma tendencia, en la medida en 
que aumenta la motivación se aumenta el rendimiento laboral. 
 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
1.3.1 La Motivación 
Una adecuada gestión del recurso humano implica tener conocimientos 
sobre la conducta humana, y parte de ella es la motivación, es por ello que 
resulta importante conocer la influencia que mantiene en dicha conducta. 
 
La motivación puede ser definida, según Chiavenato (2007), como: 
“todo lo que impulsa a una persona a actuar de una determinada manera o que 
da origen, por lo menos, a una tendencia concreta, a un comportamiento 
específico. Este impulso a la acción puede ser consecuencia de un estímulo 
externo [factor extrínseco] (que proviene del ambiente) o generarse 
internamente [factor intrínseco] por los procesos mentales del individuo” (p. 41). 
 
Por lo cual la motivación forma parte de un proceso cuyo fin es que un 
individuo emplee sus capacidades, habilidades y conocimientos para 
alcanzar un objetivo trazado, o en todo caso afrontar una situación dada en 
un determinado ambiente.                                                                                                                          
 
Según Hernández (2012), la motivación “hace referencia al esfuerzo de un 
individuo que induce a la consecución de un objetivo, pero siguiendo el 
enfoque de la administración de empresas” (p.388). El concepto motivación 
puede ser aplicado en muchos aspectos o áreas, entre ellos el 
8 
 
organizacional y es aquí donde se entiende que la motivación implica un 
grado de esfuerzo hacia un objetivo definido previamente por la 
organización, para así obtener resultados tales como mejores niveles de 
desempeño, productividad, eficiencia, creatividad, responsabilidad, 
compromiso, entre otros. 
 
Principales Teorías: 
Las primeras teorías de la motivación surgen en la década de 1950 y son 
teorías reconocidas por sus aportes a la administración de empresas, estas 
teorías de motivación están relacionadas con las necesidades humanas. 
 
a. Teoría de la jerarquía de las necesidades: 
En 1954, Abraham Maslow enuncia la Teoría de la jerarquía de las 
necesidades en la cual las necesidades humanas de un individuo están 
presentes a través de una jerarquía de cinco necesidades, las cuales están 
organizadas en una pirámide. 
 
Al respecto, Chiavenato (2007) menciona que “en la base de la pirámide 
están las necesidades más bajas y recurrentes (las llamadas necesidades 
primarias), mientras que en la cúspide están las más sofisticadas e 
intelectuales (las llamadas secundarias)” (p. 283), esta jerarquía definida 
permitirá identificar el tipo de necesidad presente en la persona, en este 
caso, en los empleados y posteriormente como la empresa puede centrarse 
en poder satisfacerlos. 
 
Los tipos de necesidades son las fisiológicas (necesidades relacionadas con 
las necesidades básicas de una persona), las de seguridad (protegen al 
individuo ante situaciones de peligro, como la vivienda, vestido, entre otros), 
las sociales (necesidad de participación afectiva, amistad y amor), las de 
estima (necesidades relacionadas con la autoestima y autoevaluación) y la 
autorrealización (las necesidades más elevadas que desarrollan su potencial 
en la vida). 
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La Pirámide de Maslow permite visualizar los niveles de necesidades 
presentes en un individuo y gracias a ello, una organización puede conocer 
los tipos de necesidades que buscará satisfacer su personal y, por otro lado, 
poder diseñar e implementar políticas motivacionales con el fin de contar y 
retener con recurso humano eficiente y productivo.  
 
 
b. Teoría de los dos factores 
Teoría dada por Herzberg donde plantea que la motivación depende de dos 
factores: 
 
i. Factores higiénicos o factores extrínsecos: 
Según Robbins, son los “factores que cuando son adecuados para un 
puesto, tranquilizan a los trabajadores, como la política y administración de 
la compañía, la supervisión y el salario. Si dichos factores son apropiados, 
las personas no estarán insatisfechas” (2009, p.181). Las organizaciones 
utilizan tradicionalmente estos factores para motivar a los empleados y son 
aquellos que tienen limitada capacidad para influir en la conducta de los 
empleados, en otras palabras, se destinan a evitar fuentes de insatisfacción. 
Son también llamados factores de insatisfacción.  
Los principales factores higiénicos son las condiciones físicas y ambientales 
de trabajo, las políticas de la organización, las relaciones con el supervisor y 
compañeros de trabajo, el salario y remuneración, reglamentos internos, 
entre otros. 
 
ii. Factores motivacionales o factores intrínsecos: 
Constituyen los factores que están bajo el control del individuo (persona) ya 
que se relaciona con lo que él hace y desempeña. Según Chiavenato (2009) 
“el término motivación comprende sentimientos de realización, de 
crecimiento y de reconocimiento profesional, que se manifiestan por medio 
de la realización de tareas y actividades” (pág. 71). Son también llamados 
factores de satisfacción.  
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Los principales factores motivacionales son la delegación de responsabilidad 
según el puesto a cargo del empleado, la libertad para decidir cómo realizar 




1.3.2 Desempeño laboral 
a. Definición: 
 
Según Chiavenato (2009), se puede entender al desempeño como “la 
actuación de cada persona en función de las actividades que desempeña, 
las metas y los resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece 
y su potencial en desarrollo” (p. 245). 
 
El desempeño laboral evalúa el grado de cumplimiento de tareas y funciones 
según el puesto del trabajador, en donde influye las habilidades, la 
motivación, el trabajo en grupo, la capacitación del trabajador, la supervisión 
y los factores situacionales de cada persona; así como, la percepción que se 
tenga del papel que se desempeña. 
 
Según Robbins y Judge (2009, p.595), en el desempeño laboral, “los tres 
conjuntos de criterios más populares son los resultados de la tarea individual, 
comportamientos y características”. Se refiere a los resultados de la tarea 
individual es decir si cumplió sus metas del puesto tal como cantidad 
producida y niveles de venta, por comportamientos se entiende sobre su 
conducta que interfiere en el cumplimiento de sus funciones, tales como 
trabajo en equipo, comunicación efectiva, entre otros y, por último, en lo de 
las características se refiere a la actitud, el nivel de confianza, entre otros 






b. La Evaluación de desempeño 
 
El manejo del desempeño de los empleados se establece a través de un 
sistema de evaluación de desempeño, el cual establecerá los estándares de 
desempeño a evaluar, aquí se tomará en cuenta diversos aspectos 
relacionados con las funciones que deberá cumplir el personal. 
 
Entonces evaluar el desempeño implica conocer cuál es nivel de 
cumplimiento del trabajador con respecto a sus funciones y metas 
establecidas, pero además permite que conozca “cuáles son sus puntos 
fuertes (aquello que podrá aplicar con más intensidad en el trabajo) y los 
débiles (aquello que debe mejorar por medio del entrenamiento o el 
desarrollo personal)” (Chiavenato, 2009, p.247).  
 
Por ello, la medición del desempeño es fundamental para conocer si los 
empleados cumplen adecuadamente con las actividades y funciones según 
su puesto, por lo cual es importante que una empresa cuente con una debida 
planificación y organización en la ejecución de estas evaluaciones, ya que 




c. Principales teorías: 
Teoría de las expectativas 
Según Robbins y Judge (2009), menciona que esta teoría: 
Plantea que a los empleados los motivará desarrollar cierto nivel de esfuerzo 
cuando crean que eso los llevará a obtener una buena evaluación de su 
desempeño, que esta conducirá a premios organizacionales como un bono, 
aumento de salario o ascenso; y que los premios satisfarán las metas 
personales de los empleados (p. 197). 
 
La teoría se centra en 3 relaciones: 
 Relación esfuerzo y desempeño 
 Relación desempeño y recompensa 





La finalidad de esta teoría es comprender como la motivación influye en el 
cumplimiento de funciones de los empleados, y por consiguiente en el 
cumplimiento de objetivos trazados por la empresa. Se resalta la importancia 
que tiene el aspecto de recompensas e incentivos como factor de motivación 
en el personal de una empresa. 
 
1.4 Formulación del problema 
La investigación se realizó en el distrito de San Juan de Miraflores en la 
Provincia de Lima, en el período fiscal 2016, y analizó “La motivación y su 
relación con el desempeño laboral del personal de la empresa Trading 
Fashion Line SA, San Juan de Miraflores, 2016”, para lo cual se planteó las 
siguientes preguntas: 
 
1.4.1 Problema general 
 ¿Cuál es la relación de la motivación con el desempeño laboral del 
personal de la empresa Trading Fashion Line S.A., San Juan de 
Miraflores, 2016? 
 
1.4.2 Problemas específicos 
 ¿Cuál es la relación de los factores intrínsecos de la motivación, con el 
desempeño laboral del personal de la empresa Trading Fashion Line S.A., 
San Juan de Miraflores, 2016? 
 ¿Cuál es la relación de los factores extrínsecos de la motivación, con el 
desempeño laboral del personal de la empresa Trading Fashion Line S.A., 
San Juan de Miraflores, 2016? 
1.5 Justificación  
Conveniencia  
La presente investigación fue conveniente, porque permitió evaluar la 
relación de la motivación y el desempeño laboral del personal de la empresa 
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Trading Fashion Line S.A., San Juan de Miraflores, 2016, del cual se pudo 
realizar las recomendaciones y sugerencias correspondientes. 
 
 
Relevancia social  
Esta investigación será relevante para empresas y usuarios, como el caso 
de Trading Fashion Line S.A., ya que le permitió obtener información acerca 
de los factores de motivación presentes en su tienda y su relación en el 
desempeño del personal. 
 
Implicancia práctica  
A partir de los resultados obtenidos en la presente investigación, esta 
permitirá servir como base para la adopción de próximas políticas de la 
empresa en relación a las variables estudiadas, tales como desarrollo o 
mejora de plan de incentivos, entre otros. 
 
1.6 Hipótesis 
1.6.1 Hipótesis general 
 La motivación se relaciona con el desempeño laboral del personal de la 
empresa Trading Fashion Line S.A., San Juan de Miraflores, 2016. 
 
1.6.2 Hipótesis específicas 
 Los factores intrínsecos de la motivación, tienen relación significativa con 
el desempeño laboral del personal de la empresa Trading Fashion Line 
S.A., San Juan de Miraflores, 2016. 
 Los factores extrínsecos de la motivación, tienen relación significativa con 
el desempeño laboral del personal de la empresa Trading Fashion Line 










1.7.1 Objetivo general 
 Determinar la relación de la motivación con el desempeño laboral del 
personal de la empresa Trading Fashion Line S.A., San Juan de 
Miraflores, 2016. 
1.7.2 Objetivos específicos 
 Determinar la relación de los factores intrínsecos de la motivación, con 
el desempeño laboral del personal de la empresa Trading Fashion Line 
S.A., San Juan de Miraflores, 2016. 
 Determinar la relación de los factores extrínsecos de la motivación, con 
el desempeño laboral del personal de la empresa Trading Fashion Line 



























2.1 Diseño de investigación 
 
2.1.1 Diseño de investigación 
El diseño es no experimental - transversal, ya que no se manipuló la variable 
independiente y en cuanto a su temporalidad, es transversal porque todas 
las observaciones recolectaran datos en un solo momento dado, en un 
tiempo único su propósito fue describir variables, y analizó su incidencia e 
interrelación en un momento dado. 
Según Carrasco (2005) un diseño no experimental es aquel “cuyas 
variables independientes carecen de manipulación intencional, y no poseen 
grupos de control, ni mucho menos experimental. Analizan y estudian los 
hechos y fenómenos de la realidad después de su ocurrencia” (p. 71). 
Además de ello es transversal, según Carrasco (2005): “Este diseño se 
utiliza para realizar estudios de investigación de hechos y fenómenos de la 
realidad, en un momento determinado del tiempo”. (p. 72). 
En una investigación es importante definir el diseño de investigación, el cual 
va a otorgar el plan de pasos a seguir para lograr obtener resultados. 
 
2.1.2 Tipo de investigación: 
 
El tipo de investigación aplicada. 
Según Carrasco (2005): “Esta investigación se distingue por tener 
propósitos inmediatos bien definidos, es decir, se investiga para actuar, 
transformar, modificar o producir cambios en un determinado sector de la 
realidad” (p. 43). 
La investigación tuvo la finalidad de hallar la relación entre las variables 
motivación y desempeño laboral en el contexto de la empresa de estudio, y 




2.1.3 Nivel de investigación: 
 
El nivel es descriptivo – correlacional busca especificar las características de 
las variables de estudio y correlacional porque el investigador buscó la 
relación existente entre ambas variables. 
 
Según Hernández, Fernández y Baptista (2010), la investigación 
descriptiva “busca especificar las propiedades, las características y los 
perfiles de personas, grupos, comunidades, procesos, objetos o cualquier 
otro fenómeno que se somete a un análisis”. (p.85). 
 
La investigación correlacional, según Sousa y Driessnack (2007), estos 
“diseños son utilizados para examinar si los cambios en una o más variables 
están relacionados a los cambios en otra(s) variable(s)” (p. 3). 
 
El tipo de estudio tuvo como propósito medir el grado de relación que existe 
entre dos variables, tales como las variables de motivación (v. 
independiente) y el desempeño laboral (v. dependiente). 
 
 
2.2 Variables y Operacionalización 
 
2.2.1 Variables: 
Se identificaron las siguientes variables 
Independiente: Motivación  
Dependiente Desempeño Laboral 
 
2.2.2 Operacionalización de variables:  
 







Variable A: Motivación  
Definición Conceptual  
Según Chiavenato (2007), la motivación puede ser definida como: 
 “todo lo que impulsa a una persona a actuar de una determinada manera o […] 
comportamiento específico. Este impulso a la acción puede ser consecuencia de 
un estímulo externo [factor extrínseco] (que proviene del ambiente) o generarse 
internamente [factor intrínseco] por los procesos mentales del individuo” (p. 41). 
 
Definición Operacional 
La variable Motivación se midió mediante dimensiones, aplicando un 
cuestionario en escala Likert. Luego se procesó los datos en un análisis 
estadístico SPSS, para medir su confiabilidad. 
 
 Dimensiones de la variable A: 
 
Dimensión 1: Factores intrínsecos 
Según Hernández (2012), son factores “relacionados con la satisfacción en 
el cargo y con la naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta. Por esta 
razón, […] están bajo el control del individuo, pues se relaciona con aquello 
que él hace y desempeña” (p. 394).  
Es importante que una organización conozca el nivel de satisfacción laboral 
de sus empleados con respecto a su cargo y ambiente, con el fin de brindar 
condiciones que favorezca su bienestar personal y profesional, lo cual influye 
en su nivel de motivación al desarrollar sus funciones, entre otros. 
 
Dimensión 2: Factores extrínsecos 
Según Robbins y Judge (2009), son “las condiciones que rodean un trabajo, 
como la calidad de la supervisión, el salario, las políticas de pago de la 
empresa, las condiciones físicas del trabajo, las relaciones con los demás y 
la seguridad en el trabajo” (p.181).  
Las organizaciones utilizan tradicionalmente estos factores para motivar a 
los empleados para así obtener resultados tales como mejores niveles de 





 Indicadores de la variable A: 
 
a. Tarea 
Según Chiavenato (2000), es la “actividad individual que ejecuta el ocupante 
del cargo. En general, es la actividad asignada a cargos simples y rutinarios” 
(p. 291). 
b. Satisfacción Laboral 
Según Robbins y Judge (2009), es “el sentimiento positivo respecto al trabajo 
propio, que resulta de una evaluación de sus características” (p.181).  
c. Condiciones de trabajo: 
Según Chiavenato (2000), “se refieren a las condiciones ambientales del 
lugar donde se desarrolla el trabajo, y sus alrededores, que pueden hacerlo 
desagradable, molesto o sujeto a riesgo” (p. 292). 
d. Supervisor 
Según Robbins (2009), “por lo general llamamos supervisores a los 
gerentes de primera línea. También se les puede llamar líderes de equipo, 
entrenadores, o coordinadores de área. Ellos se encargan de dirigir las 
actividades diarias de los empleados operativos” (p.5) 
e. Salario 
Según Chiavenato (2000), “es la retribución en dinero o equivalente que el 
empleador paga al empleado por el cargo que éste ejerce y por los servicios 













Variable B: Desempeño laboral 
 
Definición Conceptual  
Según Chiavenato (2009), se puede entender al desempeño como “la 
actuación de cada persona en función de las actividades que desempeña, 
las metas y los resultados que debe alcanzar, las competencias que ofrece 
y su potencial en desarrollo” (p.245). 
 
Definición Operacional 
La variable Desempeño Laboral se midió mediante dimensiones, aplicando 
un cuestionario en escala Likert. Luego se procesó los datos en un análisis 
estadístico SPSS, para medir su confiabilidad. 
 
 Dimensiones de la Variable B: 
 
Dimensión 1: Funciones 
Según Chiavenato, “una función es el conjunto de actividades y 
comportamientos que se requieren de un individuo que ocupa un puesto 
determinado en una organización empresarial” (2009, p.172). 
El cumplimiento de funciones y tareas está condicionado según el puesto 
laboral del empleado, por lo cual la empresa debe informar por los medios 
formales que tenga, la descripción de funciones generales y específicas, 
para así permitir al empleado aplicar sus capacidades y competencias para 
el correcto cumplimiento de sus funciones y objetivos trazados. 
 
Dimensión 2: Competencias 
Según Chiavenato (2007), “las competencias básicas (la forma de 
conocimientos, habilidades, actitudes, intereses, rasgos, valor u otras 
características personales) son aquellas cualidades personales esenciales 
para desempeñar las actividades y que diferencian el desempeño de las 
personas” (p. 407). Es decir, las competencias de un individuo en la 
organización será parte activa en el desempeño responsable y en el eficiente 





   Indicadores de la variable B: 
 
a. Actividades 
Según Robbins y Coulter (2010), las actividades hacen referencia al “tiempo 
o recursos necesarios para avanzar de un suceso a otro” (p. 215) 
b. Comportamiento 
Según Amorós (2007), el estilo de comportamiento es “la tendencia de la 
persona a pensar, sentir o actuar en una forma particular” (p. 10) 
c. Habilidad 
Según Amorós (2007), “es la capacidad que posee un individuo para llevar 
a cabo un trabajo, es un activo real de lo que uno puede realizar” (p. 29) 
d. Actitud 
Según Amorós (2007), las actitudes “son un tipo de diferencias individuales 
que afectan el comportamiento de los individuos, Se puede definir como las 
tendencias relativamente durables de emociones, creencias y 
comportamientos orientados hacia las personas, agrupaciones, ideas, temas 
o elementos determinados” (p. 72). 
e. Personalidad 
Según Robbins y Coulter (2010), es la “combinación única de patrones 
emocionales, de pensamiento y conductuales, que afectan la manera en que 
una persona reacciona ante situaciones e interactúa con otros” (p. 291). 
 
2.2.3. Matriz de Operacionalización de Variables: 
Título: LA MOTIVACIÓN Y SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL DE LA EMPRESA TRADING 
FASHION LINE S.A., SAN JUAN DE MIRAFLORES, 2016. 
 








Según Chiavenato (2007), la 
motivación puede ser definida 
como “todo lo que impulsa a una 
persona a actuar de una 
determinada manera o […] 
comportamiento específico. Este 
impulso a la acción puede ser 
consecuencia de un estímulo 
externo [factor extrínseco] (que 
proviene del ambiente) o 
generarse internamente [factor 
intrínseco] por los procesos 
mentales del individuo” (p. 41). 
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midió mediante 
dimensiones, aplicando 
un cuestionario en escala 
Likert. Luego se procesó 
los datos en un análisis 
estadístico SPSS, para 































Matriz de Operacionalización de Variables: 
Título: LA MOTIVACIÓN Y SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL DE LA EMPRESA TRADING 
FASHION LINE S.A., SAN JUAN DE MIRAFLORES, 2016. 
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2.3. Población, muestra y muestreo 
 
2.3.1 Población 
La investigación consideró a 50 personas que colaboran directamente en las 
áreas de ventas, caja y almacén de la tienda Trading Fashion Line S.A. en San 
Juan de Miraflores. 
Según Carrasco (2005): la población “es el conjunto de todos los elementos 
(unidades de análisis) que pertenecen al ámbito espacial donde se desarrolla el 
trabajo de investigación”. (p.236). 
2.3.2 Muestra y muestreo 
El tamaño de la muestra fue el total de la población, es decir se consideró a los 
50 colaboradores, ya que de esa manera no se afectará la significancia y será 
una muestra representativa para la investigación, por tal motivo se utilizó el 
muestreo censal, es decir, la población también fue la muestra. 
Para el muestreo, se utilizó el tipo de muestro no probabilístico, es decir, este tipo 
de muestreo permite que la investigación sea aplicada en aquellos sujetos según 
criterio del investigador.  
Criterio de inclusión: 
Se incluyó a los directamente relacionados de las áreas de ventas y almacén de 
la tienda Trading Fashion Line S.A. en San Juan de Miraflores. 
Criterios de exclusión 
Se excluyó a los que no tienen relación directa de las áreas mencionadas como 









2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 
2.4.1. Técnica 
En primer lugar, se toma en cuenta la definición de la técnica. 
Según Carrasco (2005), “las técnicas constituyen el conjunto de reglas y pautas 
que guían las actividades que realizan los investigadores en cada una de las 
etapas de la investigación científica”. (p. 274). 
Para fines de la investigación la técnica fue la encuesta, como explica: 
Carrasco (2005), “la encuesta es una técnica para la investigación social por 
excelencia, debido a su utilidad, versatilidad, sencillez y objetividad de los datos 
que con ella se obtiene” (p.314). 
Se aplicó la técnica de la encuesta, el cual tiene como objetivo principal obtener 




Asimismo, se define que es un instrumento. 
Según Fernández, Hernández y Baptista (2006) un instrumento de medición: 
“es aquel que registra datos observables que representan verdaderamente los 
conceptos o las variables que el investigador tiene en mente.” (p. 276). 
 
Para la investigación se utilizó como instrumento el cuestionario. 
Según Carrasco (2005), el cuestionario “es el instrumento de investigación social 
más usado cuando se estudia gran número de personas, ya que permite una 
respuesta directa, mediante la hoja de preguntas que se le entrega a cada una de 
ellas”. (p. 318) 
El cuestionario constó de 22 preguntas en total, con 11 preguntas por cada 
variable respectivamente, se tomó en cuenta 2 dimensiones por cada variable, lo 
cual permitió recopilar y analizar la información necesaria para la presente 





Se obtuvo la validez a través del juicio de expertos. 
Según Fernández, Hernández y Baptista (2006) el juicio de expertos: “En 
ciertos estudios es necesaria la opinión de individuos expertos en un tema” 
(p.566). 
Experto Apellidos y Nombre Opinión 
Experto 1 Dr. Arce Álvarez, Edwin Aplicable 
Experto 2 Mg. Costilla Castillo, Pedro Aplicable 
Experto 3 Mg. Aliaga Correa, David Aplicable 
Fuente: La investigadora 
 
2.4.4 Confiabilidad 
Se aplicó un solo cuestionario del tipo Likert (5 categorías), y buscó la fiabilidad 
de dichos cuestionarios, a través del método de Alfa de Cronbach. El 
cuestionario se utilizó para medir La Motivación (variable independiente) y 
Desempeño Laboral (variable dependiente). 
Para obtener el grado de confiabilidad se aplicó el Alfa de Cronbach al 
instrumento que estuvo compuesto por 22 preguntas, con un nivel de 
confiabilidad del 95%, para luego proceder con el análisis de los datos por medio 










Fuente: La investigadora 
 
El Alfa de Cronbach arrojó como resultado 0.808, lo cual el resultado determinó 
que el instrumento de medición presentó una “Confiabilidad muy alta”. 
 
 
Resumen del procesamiento de los casos 
 N % 
Casos 
Válidos 50 100,0 
Excluidosa 0 ,0 
Total 50 100,0 
a. Eliminación por lista basada en todas las 
variables del procedimiento. 
Estadísticos de fiabilidad 
Alfa de 
Cronbach 





2.5.  Métodos de análisis de datos 
Para el desarrollo de la investigación de procedió a la aplicación de pruebas 
estadísticas, el Alfa de Cronbach para la confiabilidad del instrumento. 
La prueba de normalidad se calculó mediante la prueba de Kolmogorov-
Smirnov, donde se tomó en cuenta una muestra censal de 50 trabajadores, para 
determinar si la investigación es paramétrica o no paramétrica y finalmente así 
se procedió con la contrastación de hipótesis a través de la Prueba de 
correlación de Pearson, para determinar la relación entre las variables 
estudiadas. 
 
2.6. Aspectos éticos 
 
Los datos que se incorporarán fueron verídicos y válidos para dar confianza a la 
información y resultados de la investigación. El desarrollo de la investigación se 






















3.1 Gráficos por dimensiones 
VARIABLE 1: Motivación 
Dimensión 1: Factores intrínsecos: 
01. Gráfica de la dimensión Factores intrínsecos: 
 
Interpretación y Comentario 
De acuerdo a los resultados obtenidos 
con la aplicación del instrumento 
respectivo  el 78% de empleados 
encuestados consideran estar 
“Totalmente de acuerdo” con la 
existencia de los factores intrìnsecos 
en la motivación, percibidos en la tarea 
ejecutada como en la satisfacción 
obtenida , por otra parte solo un 22% 
consideran  estar “De Acuerdo” según 
el contexto del estudio. 
 
 
Fuente: Elaboración propia 
 
Dimensión 2: Factores extrínsecos: 
02.  Gráfica de la dimensión Factores extrínsecos: 
 
Interpretación y Comentario 
De acuerdo a los resultados obtenidos 
con la aplicación del instrumento 
respectivo  el 54% de empleados 
encuestados consideran estar “Ni de 
acuerdo ni en desacuerdo” con la 
existencia de los factores extrinsecos 
en la motivación, dados en las 
condiciones de trabajo, la supervisiòn 
recibida por su superior y el salario 
obtenido en la empresa, un 44% 
consideran  estar “De Acuerdo” con tal 
afirmación según el contexto del 
estudio. 






Dimensión 3: Funciones: 
03.  Gráfica de la dimensión Funciones: 
 
Interpretación y Comentario 
De acuerdo a los resultados obtenidos 
con la aplicación del instrumento 
respectivo  el 70% de empleados 
encuestados consideran estar “De 
acuerdo” con el cumplimiento de  
Funciones en el logro del desempeño 
laboral, esto mediante el 
comportamiento manifestado y las 
actividades realizadas en el lugar de 
trabajo, un 30% consideran  estar “Ni 
de Acuerdo ni en Desacuerdo” con tal 
afirmación según el contexto del 
estudio.  
 




Dimensión 4: Competencias: 
04. Gráfica de la dimensión Competencias: 
 
Interpretación y Comentario 
De acuerdo a los resultados obtenidos 
con la aplicación del instrumento 
respectivo  el 52% de empleados 
encuestados consideran estar “De 
deacuerdo” con la existencia de 
Competencias en el cumplimiento del 
desempeño laboral, tales como las 
habilidades y actitudes mostradas en el 
área de trabajo, por otra parte un 48% 
consideran  estar “Ni de Acuerdo ni en 
Desacuerdo” con tal afirmación según 
el contexto del estudio.  
 






3.2 Prueba de Normalidad 
 
   INTERPRETACIÓN  
Los valores de la investigación 
son de tipo PARAMETRICA, ya 
que el valor de significancia para 
las variables motivación y 
desempeño laboral es de 0,650-
0,328 siendo esta mayor a 0.05. 
Por lo tanto, se procederá a 
utilizar el estadístico Pearson 
para poder comprobar la relación 
entre las dos variables. 
 
 
3.3 Contrastación – Correlación De Hipótesis 
3.3.1 Hipótesis general 
La motivación tiene relación significativa con el desempeño laboral del personal de la 
empresa Trading Fashion Line S.A., San Juan de Miraflores, 2016. 
 
 HO: La motivación no tiene relación significativa con el desempeño laboral del 
personal de la empresa Trading Fashion Line S.A., San Juan de Miraflores, 
2016 
 H1: La motivación si tiene relación significativa con el desempeño laboral del 
personal de la empresa Trading Fashion Line S.A., San Juan de Miraflores, 
2016 
Correlaciones 
 Motivacion Desempeño Laboral 
Motivacion 




N 50 50 
Desempeño Laboral 
Correlación de Pearson ,760** 1 
Sig. (bilateral) ,000 
 
N 50 50 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 





N 50 50 
Parámetros 
normalesa,b 






Absoluta ,104 ,134 
Positiva ,072 ,093 
Negativa -,104 -,134 
Z de Kolmogorov-Smirnov ,737 ,950 
Sig. asintót. (bilateral) ,650 ,328 
a. La distribución de contraste es la Normal. 
b. Se han calculado a partir de los datos. 
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 Se procedió con el estadístico de PEARSON hallándose con un valor calculado 
donde p= 0,000 a un nivel de significancia de 0,05 (bilateral), y un nivel de 
relación de 0,760; lo cual indica que existe una moderada correlación. Por lo 
cual se rechazó la HO y aceptó la H1. 
 Por lo tanto, se confirma que la motivación si tiene relación significativa con el 
desempeño laboral del personal de la empresa Trading Fashion Line S.A., San 
Juan de Miraflores, 2016 
 
3.3.2 Hipótesis específica 1 
Los factores intrínsecos de la motivación tienen relación significativa con el 
desempeño laboral del personal de la empresa Trading Fashion Line S.A., San Juan 
de Miraflores, 2016. 
 
 HO: Los factores intrínsecos de la motivación no tiene relación significativa con 
el desempeño laboral del personal de la empresa Trading Fashion Line S.A., 
San Juan de Miraflores, 2016- 
 H1: Los factores intrínsecos de la motivación si tiene relación significativa con 
el desempeño laboral del personal de la empresa Trading Fashion Line S.A., 








Correlación de Pearson 1 ,608** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 50 50 
Desempeño Laboral 
Correlación de Pearson ,608** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 50 50 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 Se procedió con el estadístico de PEARSON hallándose con un valor calculado 
donde p= 0,000 a un nivel de significancia de 0,05 (bilateral), y un nivel de 
relación de 0,608; lo cual indica que existe una moderada correlación. Por lo 
cual se rechazó la HO y aceptó la H1. 
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 Por lo tanto, se confirma que los factores intrínsecos de la motivación si tienen 
relación significativa con el desempeño laboral del personal de la empresa 
Trading Fashion Line S.A., San Juan de Miraflores, 2016. 
 
 
3.3.2 Hipótesis específica 2 
Los factores extrínsecos y la motivación, tiene relación significativa con el desempeño 
laboral del personal de la empresa Trading Fashion Line S.A., San Juan de Miraflores, 
2016. 
 
 HO: Los factores extrínsecos de la motivación no tiene relación significativa con 
el desempeño laboral del personal de la empresa Trading Fashion Line S.A., 
San Juan de Miraflores, 2016- 
 H1: Los factores extrínsecos de la motivación si tiene relación significativa nan 
con el desempeño laboral del personal de la empresa Trading Fashion Line 









Correlación de Pearson 1 ,726** 
Sig. (bilateral)  ,000 
N 50 50 
Desempeño Laboral 
Correlación de Pearson ,726** 1 
Sig. (bilateral) ,000  
N 50 50 
**. La correlación es significativa al nivel 0,01 (bilateral). 
 
 
 Se procedió con el estadístico de PEARSON hallándose con un valor calculado 
donde p= 0,000 a un nivel de significancia de 0,05 (bilateral), y un nivel de 
relación de 0,726; lo cual indica que existe una moderada correlación. Por lo 
cual se rechazó la HO y aceptó la H1. 
 Por lo tanto, se confirma que los factores extrínsecos de la motivación si tienen 
relación significativa con el desempeño laboral del personal de la empresa 







4.1 La tesis tuvo como objetivo general Determinar cómo se relaciona la motivación 
con el desempeño laboral del personal de la empresa Trading Fashion Line S.A., 
San Juan de Miraflores, 2016, de acuerdo a los resultados obtenidos se ha 
determinado que la motivación si tiene relación significativa con el desempeño 
laboral del personal de dicha empresa. 
 Dicho resultado tiene coherencia con la conclusión de la tesis de Capcha, J. Y 
Campomanes, J., titulada “Motivación y desempeño laboral según los 
trabajadores administrativos  del Gobierno Regional de Ayacucho, 2014”, la cual 
con el fin de indagar sobre los factores motivacionales presentes en dicha 
institución, tuvo como conclusión que la motivación mantiene una relación 
significativa con el desempeño laboral, por lo cual se probó una relación alta entre 
las 2 variables. 
Asimismo, también tiene coherencia con la “Teoría de la Expectativas” de Víctor 
Vroom, en la cual Robbins y Judge (2009), menciona que esta teoría “plantea que 
a los empleados los motivará desarrollar cierto nivel de esfuerzo cuando crean 
que eso los llevará a obtener una buena evaluación de su desempeño”. La 
finalidad de esta teoría es comprender como la motivación influye en el 
cumplimiento de funciones de los empleados, y por consiguiente en el 
cumplimiento de objetivos trazados por la empresa 
 
 
4.2 La tesis tuvo como objetivo específico Determinar cómo se relacionan los factores 
intrínsecos y la motivación, con el desempeño laboral del personal de la empresa 
Trading Fashion Line S.A., San Juan de Miraflores, 2016., de acuerdo a los 
resultados obtenidos se ha determinado que los factores intrínsecos de la 
motivación si tienen relación significativa con el desempeño laboral del personal 
dicha empresa. 
 
Dicho resultado tiene coherencia con la conclusión de la tesis de Vásquez, A., 
titulada “Factores de la motivación que influyen en el comportamiento 
organizacional del Equipo de Salud de Centro Quirúrgico – H.R.D.L.M. 
CHICLAYO, 2011”, la cual concluye que la motivación que se le da a un trabajador 
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influye en el comportamiento organizacional de una determinada entidad o 
empresa y en este estudio, se determina que existe una relación de grado 
moderado entre estos factores, lo cual influye en el desempeño de las actividades 
del trabajador de salud en Centro Quirúrgico del Hospital Regional Docente Las 
Mercedes – Chiclayo.  
Asimismo, también tiene coherencia con la “Teoría de los dos Factores” dada por 
Herzberg donde plantea que la motivación depende de dos factores, uno de ellos 
son los Factores motivacionales o factores intrínsecos, los cuales están bajo el 
control del individuo (persona) ya que se relaciona con lo que él hace y 
desempeña. En esta teoría, Según Chiavenato (2009) “el término motivación 
comprende sentimientos de realización, de crecimiento y de reconocimiento 
profesional, que se manifiestan por medio de la realización de tareas y 
actividades” (pág. 71). 
 
4.3 La tesis tuvo como objetivo específico Determinar cómo se relacionan los factores 
extrínsecos y la motivación, con el desempeño laboral del personal de la empresa 
Trading Fashion Line S.A., San Juan de Miraflores, 2016., de acuerdo a los 
resultados obtenidos se ha determinado que los factores extrínsecos de la 
motivación si tienen relación significativa con el desempeño laboral del personal 
dicha empresa. 
 
Dicho resultado tiene coherencia con la conclusión de la tesis de Rodríguez, L.., 
titulada “Los factores motivacionales y rendimiento laboral de los empleados de 
Arrendadora Financiera Empresarial C.A Anfico”, en donde se obtuvo como 
resultados que los Factores Higiénicos y/o Extrínsecos son los que mantienen 
satisfechos al personal de ANFICO. Por lo cual se concluyó que existe una 
relación positiva entre las dos variables objeto de estudio, la cual no es 
significativa, permitiendo concluir que ambas variables tienen la misma tendencia, 
en la medida en que aumenta la motivación se aumenta el rendimiento laboral. 
 
Asimismo, también tiene coherencia con la “Teoría de los dos Factores” dada por 
Herzberg donde plantea que la motivación depende de dos factores, uno de ellos 
son los factores higiénicos o factores extrínsecos, según Robbins, son los 
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“factores que cuando son adecuados para un puesto, tranquilizan a los 
trabajadores, como la política y administración de la compañía, la supervisión y el 
salario. Si dichos factores son apropiados, las personas no estarán insatisfechas” 
(2009, p.181). Las organizaciones utilizan tradicionalmente estos factores para 
motivar a los empleados e influir en la conducta y desempeño laboral. 
4.4 En la hipótesis general, se procedió con el estadístico de PEARSON hallándose 
con un valor calculado donde p= 0,000 a un nivel de significancia de 0,05 
(bilateral), y un nivel de relación de 0,760; lo cual indica que existe una moderada 
correlación. Por lo cual se rechazó la HO y aceptó la H1. Por lo tanto, se confirmó 
que la motivación si tiene relación significativa con el desempeño laboral del 
personal de la empresa Trading Fashion Line S.A., San Juan de Miraflores, 2016. 
 
4.5 En la hipótesis específica 1, Se procedió con el estadístico de PEARSON 
hallándose con un valor calculado donde p= 0,000 a un nivel de significancia de 
0,05 (bilateral), y un nivel de relación de 0,608; lo cual indica que existe una 
moderada correlación. Por lo cual se rechazó la HO y aceptó la H1. Por lo tanto, 
se confirmó que los factores intrínsecos de la motivación si tienen relación 
significativa con el desempeño laboral del personal de la empresa Trading 
Fashion Line S.A., San Juan de Miraflores, 2016. 
 
4.6 En la hipótesis específica, Se procedió con el estadístico de PEARSON 
hallándose con un valor calculado donde p= 0,000 a un nivel de significancia de 
0,05 (bilateral), y un nivel de relación de 0,726; lo cual indica que existe una 
moderada correlación. Por lo cual se rechazó la HO y aceptó la H1. Por lo tanto, 
se confirmó que los factores extrínsecos de la motivación si tienen relación 
significativa con el desempeño laboral del personal de la empresa Trading 
Fashion Line S.A., San Juan de Miraflores, 2016. 
. 
 
4.7 De acuerdo a los resultados obtenidos con la aplicación del instrumento respectivo 
el 78% de empleados encuestados consideran estar “Totalmente de acuerdo” con 
la existencia de los factores intrínsecos en la motivación, percibidos en la tarea 
ejecutada como en la satisfacción obtenida, por otra parte, solo un 22% 




4.8 De acuerdo a los resultados obtenidos con la aplicación del instrumento respectivo 
el 70% de empleados encuestados consideran estar “De acuerdo” con el 
cumplimiento de Funciones en el logro del desempeño laboral, esto mediante el 
comportamiento manifestado y las actividades realizadas en el lugar de trabajo, 
un 30% consideran estar “Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo” con tal afirmación 


































5.1 Se ha determinado que existe relación moderada entre la variable independiente 
motivación y la variable dependiente desempeño laboral. 
 
5.2 Se ha determinado que existe relación moderada entre los factores intrínsecos de 
la motivación con el desempeño laboral del personal. 
 
5.3 Se ha determinado que existe relación moderada entre los factores extrínsecos 





























Después del análisis de los resultados de esta investigación es pertinente 
proponer las siguientes recomendaciones. 
 
6.1 Para mejorar el desempeño laboral del personal, la empresa debe reconocer 
la importancia del recurso humano, por lo cual será importante hacer un 
diagnóstico respectivo del índice de motivación existente en la empresa, 
además se recomienda la revisión de políticas motivacionales actuales para 
proceder con una reestructuración de estas, con el fin mejorar el desempeño 
actual del personal, mediante la impartición de nuevos conocimientos, la 
capacitación y mejoramiento de las habilidades y destrezas del personal. 
 
6.2 Para mejorar los factores intrínsecos de la motivación existentes en el personal 
de esta empresa, se recomienda una continua evaluación del nivel de 
satisfacción laboral del personal a través de una encuesta respectiva, con el 
fin de obtener información actualizada para conocer al empleado, promover la 
comunicación con este y lograr que se sientan orgullosos y satisfechos de 
trabajar en la empresa. 
 
6.3 Para mejorar los factores extrínsecos de la motivación existentes en el 
personal de esta empresa, se recomienda establecer políticas de 
reconocimiento, promoción y ascenso para el personal, considerando el 
desempeño laboral demostrado en su respectiva área de trabajo, tomando en 
cuenta la naturaleza de su cargo, el cual es el sector ventas, por lo cual se 
recomienda establecer algunos incentivos tales como programas de 
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CUESTIONARIO PARA ENCUESTAS AL PERSONAL DE LA EMPRESA TRADING FASHION 
LINE S.A  
Instrumento de Medición 
 
 
Mis saludos cordiales Sr. trabajador, el presente cuestionario servirá para elaborar una tesis acerca del “LA 
MOTIVACIÓN Y SU RELACIÓN CON EL DESEMPEÑO LABORAL DEL PERSONAL DE LA EMPRESA 
TRADING FASHION LINE S.A., SAN JUAN DE MIRAFLORES, 2016”. 
 
Quisiera pedirle en forma muy especial su colaboración para que conteste las preguntas, que no le llevarán mucho tiempo; cabe 
precisar que sus respuestas serán confidenciales. Las opiniones de todos los encuestados serán el sustento de la tesis para optar 
el Título de Licenciado en administración, pero nunca se comunicarán datos individuales. 
Le pido que conteste con la mayor claridad posible respecto al tema, cabe precisar que no hay respuesta correcta ni 

























VARIABLE I: La Motivación 
Dimensión: Factores intrínsecos 
1 ¿Considera usted que se siente motivado al realizar sus tareas y 
actividades en la empresa Trading Fashion Line S.A.? 
     
2 ¿Considera usted que la empresa le brinda libertad para ejecutar 
sus actividades en su área de trabajo en la empresa Trading 
Fashion Line S.A.? 
     
3 ¿Considera usted que se siente motivado de asumir nuevas 
responsabilidades y objetivos en su área de trabajo en la empresa 
Trading Fashion Line S.A.? 
     
4 ¿Considera usted que está satisfecho con las actividades que 
realiza en su puesto de trabajo en la empresa Trading Fashion 
Line S.A.? 
     
5 ¿Considera usted que está satisfecho de pertenecer a la empresa 
Trading Fashion Line S.A.? 
     
Dimensión: Factores extrínsecos 
6 ¿Considera usted que las condiciones del equipo de trabajo son 
adecuadas para realizar sus actividades en la empresa Trading 
Fashion Line S.A.? 
     
7 ¿Considera usted que cuenta con un adecuado ambiente de 
trabajo en su área en la empresa Trading Fashion Line S.A.? 
     
8 ¿Considera usted que su superior lo motiva al cumplimiento de 
metas y objetivos de la empresa Trading Fashion Line S.A.? 
     
9 ¿Considera usted que está satisfecho con el nivel de 
comunicación que mantiene con su supervisor en la empresa 
Trading Fashion Line S.A.? 
     
10 ¿Considera usted que su supervisor reconoce su buen 
desempeño laboral en su área de trabajo en la empresa Trading 
Fashion Line S.A.? 
     
11 ¿Considera usted que recibe un salario justo en relación a sus 
actividades realizadas en su área de trabajo en la empresa 
Trading Fashion Line S.A.? 


























VARIABLE II: Desempeño Laboral 
Dimensión: Funciones 
12. ¿Considera que sus compañeros de trabajo realizan 
correctamente sus funciones y actividades dentro de su puesto 
de trabajo en la empresa Trading Fashion Line S.A.? 
     
13. ¿Logra usted cumplir con las metas de ventas mensuales 
trazadas por su Jefe superior de la empresa Trading Fashion 
Line S.A.? 
     
14 ¿Considera usted que cumple sus actividades en el tiempo y con 
los recursos establecidos según su puesto en la empresa Trading 
Fashion Line S.A.? 
     
15. ¿Mantiene usted informado a su superior sobre los obstáculos 
y/o problemas presentados en el desarrollo de sus funciones en la 
empresa Trading Fashion Line S.A.? 
     
16. ¿Considera usted que sus compañeros muestran un adecuado 
nivel de comunicación con los clientes de la empresa Trading 
Fashion Line S.A.? 
     
Dimensión: Competencias 
17. ¿Considera usted que el cargo que ocupa le permite desarrollar 
completamente sus habilidades y conocimientos en su área de 
trabajo? 
     
18 ¿Considera usted que logra adaptarse al cambio y ofrece 
soluciones ante determinada situación en su área de trabajo de la 
empresa Trading Fashion Line S.A.? 
     
19. ¿Logra usted mostrar compromiso y participación constante 
con el grupo de trabajo en el cumplimiento de objetivos de la 
empresa Trading Fashion Line S.A.? 
     
20. ¿Logra usted expresar adecuadamente sus emociones y mostrar 
empatía en su área de trabajo de la empresa Trading Fashion Line 
S.A.? 
     
21. ¿Considera usted que exista comunicación en su grupo de 
trabajo en la empresa Trading Fashion Line S.A.? 
     
22. ¿Logra usted expresar claramente sus opiniones y/o sugerencias 
en su área de trabajo en la empresa Trading Fashion Line S.A.? 
     
 




















































CARTA DE PRESENTACIÓN 
 
Señor(a)(ita):           
Presente 
 
Asunto:      VALIDACIÓN DE INSTRUMENTOS A TRAVÉS DE JUICIO DE EXPERTO. 
 
Nos es muy grato comunicarnos con usted para expresarle nuestros saludos y así 
mismo, hacer de su conocimiento que siendo estudiante de la Facultad de Ciencias 
Empresariales EAP de Administración de la UCV, en la sede Lima Norte, promoción 2016 II, 
aula 1202, requiero validar el instrumento con el cual recogeré la información necesaria para 
poder desarrollar mi investigación y con la cual optaré el grado de Bachiller y título Profesional 
de licenciado en Administración. 
 
El título de mi proyecto de investigación es: “La motivación y su relación con el 
desempeño laboral del personal de la empresa Trading Fashion Line S.A., San Juan de 
Miraflores, 2016” y siendo imprescindible contar con la aprobación de docentes 
especializados para poder aplicar el instrumento en mención, he considerado conveniente 
recurrir a usted, ante su connotada experiencia en las variables comprendidas en mi 
investigación. 
 
El expediente de validación, que le hago llegar contiene: 
- Carta de presentación. 
- Definiciones conceptuales de las variables y dimensiones. 
- Matriz de operacionalización de las variables. 
- Certificado de validez de contenido de los instrumentos. 
 
Expresándole mis sentimientos de respeto y consideración me despido de usted, no sin antes 





____________ (Firma del alumno) ____________           












Según Chiavenato (2007), la motivación puede ser definida como: 
“todo lo que impulsa a una persona a actuar de una determinada manera o […] 
comportamiento específico. Este impulso a la acción puede ser consecuencia de un 
estímulo externo [factor extrínseco] (que proviene del ambiente) o generarse 
internamente [factor intrínseco] por los procesos mentales del individuo” (p. 41). 
Por lo cual la motivación forma parte de un proceso cuyo fin es que un individuo emplee 
sus capacidades, habilidades y conocimientos para alcanzar un objetivo trazado, o en 
todo caso afrontar una situación dada en un determinado ambiente.                                                                                                                          
   
Dimensiones de las variables: 
 
Dimensión 1: Factores intrínsecos 
Según Hernández (2012), son factores “relacionados con la satisfacción en el cargo y 
con la naturaleza de las tareas que el individuo ejecuta. Por esta razón, […] están bajo 
el control del individuo, pues se relaciona con aquello que él hace y desempeña” (p. 394).  
 
Dimensión 2: Factores extrínsecos 
Según Robbins y Judge (2009), son “las condiciones que rodean un trabajo, como la 
calidad de la supervisión, el salario, las políticas de pago de la empresa, las condiciones 













Variable: Desempeño Laboral 
 
Según Chiavenato (2009), se puede entender al desempeño como “la actuación de cada 
persona en función de las actividades que desempeña, las metas y los resultados que 
debe alcanzar, las competencias que ofrece y su potencial en desarrollo” (p.245). 
 
El desempeño laboral evalúa el grado de cumplimiento de tareas y funciones según el 
puesto del trabajador, en donde influye las habilidades, la motivación, el trabajo en grupo, 
la capacitación del trabajador, la supervisión y los factores situacionales de cada persona; 
así como, la percepción que se tenga del papel que se desempeña. 
 
 
Dimensiones de las variables: 
 
Dimensión 1: Funciones 
Según Chiavenato, “una función es el conjunto de actividades y comportamientos que se 
requieren de un individuo que ocupa un puesto determinado en una organización 
empresarial” (2009, p.172). 
 
Dimensión 2: Competencias 
Según Chiavenato (2007), “las competencias básicas (la forma de conocimientos, 
habilidades, actitudes, intereses, rasgos, valor u otras características personales) son 
aquellas cualidades personales esenciales para desempeñar las actividades y que 











MATRIZ DE OPERACIONALIZACIÓN DE LAS VARIABLES 
Variable: Motivación 





¿Considera usted que se siente motivado al realizar sus tareas y 












De acuerdo: 4 





¿Considera usted que la empresa le brinda libertad para ejecutar sus 
actividades en su área de trabajo en la empresa Trading Fashion Line 
S.A.? 
¿Considera usted que se siente motivado de asumir nuevas 
responsabilidades y objetivos en su área de trabajo en la empresa 




¿Considera usted que está satisfecho con las actividades que realiza en 
su puesto de trabajo en la empresa Trading Fashion Line S.A.? 
¿Considera usted que está satisfecho de pertenecer a la empresa 






¿Considera usted que las condiciones del equipo de trabajo son 
adecuadas para realizar sus actividades en la empresa Trading Fashion 
Line S.A.? 
¿Considera usted que cuenta con un adecuado ambiente de trabajo en 
su área en la empresa Trading Fashion Line S.A.? 
Supervisor 
¿Considera usted que su superior lo motiva al cumplimiento de metas y 
objetivos de la empresa Trading Fashion Line S.A.? 
¿Considera usted que está satisfecho con el nivel de comunicación que 
mantiene con su supervisor en la empresa Trading Fashion Line S.A.? 
¿Considera usted que su supervisor reconoce su buen desempeño 
laboral en su área de trabajo en la empresa Trading Fashion Line S.A.? 
Salario 
¿Considera usted que recibe un salario justo en relación a sus 
actividades realizadas en su área de trabajo en la empresa Trading 
Fashion Line S.A.? 
 
Variable: Desempeño laboral 







¿Considera que sus compañeros de trabajo realizan correctamente sus 
funciones y actividades dentro de su puesto de trabajo en la empresa 












De acuerdo: 4 





Logra usted cumplir con las metas de ventas mensuales trazadas por 
su Jefe superior de la empresa Trading Fashion Line S.A.? 
¿Considera usted que cumple sus actividades en el tiempo y con los 
recursos establecidos según su puesto en la empresa Trading Fashion 
Line S.A.? 
Comportamiento 
¿Mantiene usted informado a su superior sobre los obstáculos y/o 
problemas presentados en el desarrollo de sus funciones en la 
empresa Trading Fashion Line S.A.? 
¿Considera usted que sus compañeros muestran un adecuado nivel de 




 ¿Considera usted que el cargo que ocupa le permite desarrollar 
completamente sus habilidades y conocimientos en su área de trabajo? 
¿Considera usted que logra adaptarse al cambio y ofrece soluciones 
ante determinada situación en su área de trabajo de la empresa 
Trading Fashion Line S.A.? 
¿Considera usted que exista comunicación en su grupo de trabajo en 
la empresa Trading Fashion Line S.A.? 
Actitud 
¿Logra usted mostrar compromiso y participación constante con el 
grupo de trabajo en el cumplimiento de objetivos de la empresa 
Trading Fashion Line S.A.? 
Personalidad 
¿Logra usted expresar adecuadamente sus emociones y mostrar 
empatía en su área de trabajo de la empresa Trading Fashion Line 
S.A.? 
¿Logra usted expresar claramente sus opiniones y/o sugerencias en su 

































































































































































































MATRIZ DE CONSISTENCIA:  











Dimensiones / Indicadores 
 
Metodología 








Satisfacción laboral  
 
Factores extrínsecos 



















50 Trabajadores de la 













¿Cuál es la relación de la motivación 
con el desempeño laboral del personal 
de la empresa Trading Fashion Line 
S.A., San Juan de Miraflores, 2016? 
Determinar la relación de la 
motivación con el desempeño 
laboral del personal de la 
empresa Trading Fashion Line 
S.A., San Juan de Miraflores, 
2016 
La motivación tiene relación 
significativa con el desempeño laboral 
del personal de la empresa Trading 
Fashion Line S.A., San Juan de 
Miraflores, 2016 
Problemas específicos Objetivos específicos Hipótesis específicas 
1. ¿Cuál es la relación de los factores 
intrínsecos de la motivación, con el 
desempeño laboral del personal de la 
empresa Trading Fashion Line S.A., 
San Juan de Miraflores, 2016? 
1. Determinar la relación de los 
factores intrínsecos de la 
motivación, con el desempeño 
laboral del personal de la 
empresa Trading Fashion Line 
S.A., San Juan de Miraflores, 
2016. 
Los factores intrínsecos de la 
motivación, tienen relación 
significativa con el desempeño laboral 
del personal de la empresa Trading 


















2. ¿Cuál es la relación de los factores 
extrínsecos de la motivación, con el 
desempeño laboral del personal de la 
empresa Trading Fashion Line S.A., 
San Juan de Miraflores, 2016? 
2. Determinar la relación de los 
factores extrínsecos de la 
motivación, con el desempeño 
laboral del personal de la 
empresa Trading Fashion Line 
S.A., San Juan de Miraflores, 
2016. 
Los factores extrínsecos de la 
motivación, tienen relación 
significativa con el desempeño laboral 
del personal de la empresa Trading 
Fashion Line S.A., San Juan de 
Miraflores, 2016 
Fuente: La investigadora. 
 
ANEXO 4 
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